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Introduction 

Depuis plus de 30 ans, la Coalition canadienne des femmes en sciences, ingénierie, 
métiers et technologie (CCFSIMT) est un leader reconnu et la voix d’une communauté nationale 
pour l’équité des genres dans les domaines des sciences, de l’ingénierie, des métiers et de la 
technologie (SIMT). La CCFSIMT s’efforce de promouvoir un secteur canadien en SIMT 
équitable, diversifié et inclusif, et s’engage à réduire les obstacles systémiques afin que les 
femmes et les personnes de diverses identités de genre puissent mener des carrières 
épanouissantes et réussies dans les milieux de travail de ces domaines d’activités.  

 
La CCFSIMT a entrepris une démarche de changement systémique financée par 

Femmes et Égalité des genres Canada (FEGC). Cette démarche a commencé en 2021 lorsque 
la CCFSIMT a bénéficié d’un financement pour le projet « Inclusion de la diversité des genres 
dans les SIMT : Stratégies efficaces pour un changement systémique », qui lui a permis d’aider 
les femmes et les personnes de diverses identités de genre à se remettre des effets de la 
COVID-19 en augmentant la sécurité économique grâce à un changement systémique en milieu 
de travail. Plus précisément, le projet a été conçu pour s’attaquer aux obstacles systémiques 
présents dans les politiques, les pratiques, et les attitudes en milieu de travail qui limitent la 
participation des femmes et des personnes de diverses identités de genre dans le domaine des 
SIMT. L’un des principaux résultats de ce projet a été le Rapport d’analyse des lacunes. Ce 
projet a débouché sur la création d’une théorie du changement dans le cadre du projet de 
changement systémique.  

 

 
 
Cette théorie du changement a été utilisée pour présenter le projet de changement 

systémique actuel de la CCFSIMT, financé par le Fonds d’opportunités économiques et de 
leadership pour les femmes de FEGC, intitulé « Changer l’histoire : sur la voie du changement 
systémique en sciences, ingénierie, métiers et technologie ». Ce projet d’envergure vise à 
modifier le discours en ce qui concerne la culture du milieu de travail et, à l’aide de faits et de 
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données, montrer que l’égalité des genres n’existe pas dans les milieux de travail du secteur 
des SIMT au Canada, ouvrant ainsi la voie à un débat national en faveur d’un changement 
équitable. Le financement accordé dans le cadre de cet appel permet d’élargir la portée et 
l’impact des projets de changement systémique qui ont été couronnés de succès. Le forum 
« Apprendre à diriger » a été conçu pour aider la CCFSIMT à communiquer avec membres de 
la communauté en SIMT et à diffuser les connaissances sur le changement systémique et sur la 
façon dont nous pouvons tous et toutes mener au changement!  

​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​
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Format du forum « Apprendre à diriger »  
Le forum de la CCFSIMT « Apprendre à diriger » de 2025 s’est déroulé sur une journée 

et a été animé par la Dre Sylvia Cheuy de l’Institut Tamarack. Le forum comportait quatre 
volets : un mot de bienvenue, une activité de brise-glace, une mise en contexte et un bref 
historique des changements systémiques. Ensuite, les participant·e·s ont assisté à une table 
ronde sur le leadership afin de mieux comprendre les réflexions et les opportunités 
stratégiques. Dans le cadre du forum « Apprendre à diriger », les participant·e·s ont également 
appris à identifier d’éventuels changements essentiels et à trouver des avenues de changement 
systémique grâce à des discussions et des ateliers en petits groupes. 
 

 

​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​
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L’événement a été suivi d’une activité de réseautage au Garage, un resto-bar local. Les 
entreprises sanoVie et MB Pension and Benefits Group – membre de Sterling Brokers ont 
commandité cette activité post-événementielle. 
 
Des enregistrements de l’événement peuvent être visionnés sur le site YouTube de la 
CCFSIMT : 
En anglais : https://youtu.be/7g0Letj_fzM    
En français : https://youtu.be/Ko32zthyrEs  
 

​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​
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Présentations officielles  
Mot de bienvenue et reconnaissance territoriale  

Le forum a débuté par un mot de bienvenue de Bonnie Douglas, directrice générale de 
la CCFSIMT, et d’Alicia Bjarnason, représentante locale de la CCFSIMT à Calgary, responsable 
de la stratégie et de la recherche. Le forum était ouvert à tous et à toutes, et proposait un 
service d’interprétation en ASL et en français. Alicia a ouvert la séance par un énoncé de 
reconnaissance territoriale, tandis que Bonnie a invité le Dr Bruce Starlight, Aîné de la Nation 
Tsuut'ina, à monter sur scène pour souhaiter la bienvenue et bénir l’assemblée.  

 

 
 
Bonnie a expliqué comment la CCFSIMT abordait le changement systémique en 

présentant la théorie du changement des projets de changement systémique de la CCFSIMT, 
puis a remercié les participant·e·s au forum de Calgary et en ligne. Au total, on comptait 55 
participant·e·s en personne et 11 participant·e·s en ligne. Alicia a ensuite présenté l’animatrice 
de la journée, la Dre Sylvia Cheuy. 

 
Sylvia Cheuy est directrice conseil du centre d’idées sur l’impact collectif de l’Institut 

Tamarack. Elle a été pendant plus de 20 ans une actrice de changement et une championne 
dans le cadre d’initiatives de changement menées par les citoyens dans différents secteurs. Elle 
est inspirée par la capacité des communautés à innover et à proposer des solutions créatives à 
leurs problèmes les plus urgents. Sylvia est venue pour la première fois à Tamarack en tant 
qu’apprenante lorsqu’elle était directrice générale fondatrice de Headwaters Communities in 
Action (HCIA), une initiative citoyenne de terrain de la région Headwaters de l’Ontario qui 
favorise le leadership et l’action en collaboration pour soutenir une vision à long terme du 
bien-être. Cela lui a permis d’acquérir des connaissances pratiques et une expérience concrète 
du changement des communautés et des systèmes en utilisant le cadre de l’impact collectif. 
Elle est titulaire d’un baccalauréat ès arts de l’Université de Toronto et a obtenu un diplôme 
d’études supérieures en innovation sociale à l’Université de Waterloo en 2013, ce qui lui a 
permis d’explorer les possibilités d’apporter des changements au sein de systèmes alimentaires 
régionaux. Animatrice chevronnée en changement communautaire, Sylvia a notamment conçu 

​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​
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et animé des séances de renforcement des capacités, en personne et en ligne, pour des 
client·e·s dans toute l’Amérique du Nord ainsi qu’en Nouvelle-Zélande, au Royaume-Uni et à 
Singapour. 

 

 
 

Mise en contexte | Qu’est-ce qu’un changement systémique 

Une fois les présentations terminées, la Dre Cheuy a donné le coup d’envoi de la partie 
du forum consacrée à l’apprentissage par une activité de brise-glace, puis a présenté un 
exposé sur l’innovation sociale et le changement systémique. La présentation de l’animatrice se 
trouve à l’annexe A.  

 
L’Institut Tamarack soutient le développement d’une capacité collective à changer les 

systèmes dans cinq compétences interconnectées qui conduisent au changement de la 
communauté : 

●​ Collaboration : Comment pouvons-nous mobiliser la collaboration entre les secteurs et 
les groupes en vue d’un changement au niveau local et au niveau des systèmes? 

●​ Évaluation de l’influence : Comment pouvons-nous identifier et amplifier ce qui 
fonctionne? 

●​ Innovation communautaire : Comment pouvons-nous créer, tester et développer de 
nouvelles approches? 

●​ Leadership collectif : Comment réunir les bonnes personnes de manière constructive? 
●​ Engagement communautaire : Comment pouvons-nous inciter les membres de la 

communauté à créer et à concrétiser des visions audacieuses pour l’avenir? 
 
Résultats escomptés du forum : Ce forum a fourni aux avocat·e·s et aux allié·e·s des SIMT de 
nouvelles compétences leur permettant de mener des actions en faveur d’un changement 
systémique pour l’équité et l’égalité entre les genres en SIMT. Les informations relatives à la 
séance de dialogue de groupe sont disponibles à partir de la page 12. 
 
Principaux enseignements de la présentation sur le changement systémique : 

​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​
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Une merveilleuse citation tirée de la présentation : « Les interventions programmatiques aident 
les gens à surmonter les difficultés. Les interventions systémiques visent à modifier les 
difficultés. » (traduction libre) Karen Pittman, cofondatrice de Forum for Youth Investment. 
 

-​ Nous pouvons apprendre à VOIR le système même si nous sommes DANS le système. 
-​ Le changement se produit lorsque nous construisons de nouveaux modèles, rendant 

ainsi l’ancienne façon de penser « obsolète »; il est rare qu’une seule intervention ait un 
impact sur une question complexe. 

-​ Tout effort visant à modifier les systèmes devra être adaptatif, complexe et en constante 
évolution, et produira souvent des résultats imprévisibles. 

-​ La collaboration est une force; les groupes peuvent travailler ensemble pour amorcer le 
changement. Même les petites initiatives peuvent avoir des retombées et créer un effet 
d’entraînement à tous les niveaux.  

-​ Il ne faut pas oublier que des « retours en arrière » peuvent toujours se produire à 
n’importe quel niveau (individu, organisation, initiative ou société). Le système dominant 
est très résistant et le changement peut être de courte durée, les systèmes revenant à 
l’ancienne manière de faire les choses. 

-​ Suggestions de stratégies pour parvenir à un changement systémique :  
-​ Agir au niveau politique – plaider pour un changement de politique aux niveaux 

local, provincial et fédéral afin d’améliorer les systèmes 
-​ Améliorer les services – instaurer des pratiques, des mouvements ou des 

ressources jusqu’alors passés inaperçus afin d’améliorer les services locaux 
existants 

-​ Apprendre grâce au prototypage – commencer à petite échelle avec des 
partenaires volontaires, tirer les leçons de l’expérience, puis développer 
l’initiative 

-​ Renforcer la coordination – réaligner les programmes existants et les parties 
prenantes impliquées pour maximiser l’efficacité du système 

-​ Suggestions de Tamarack aux groupes qui s’appuient sur un modèle de changement 
systémique : 

-​ Planifier des campagnes de 3 à 5 ans 
-​ Opter pour des styles de leadership différents à différentes phases 
-​ Intégrer l’apprentissage et la réflexion à chaque phase 
-​ Faire attention aux possibles « retours en arrière » en raison de la résilience des 

systèmes 
-​ Considérer le renouvellement comme essentiel 

Le forum s’est ensuite poursuivi par une table ronde afin d’aider les participant·e·s à 
comprendre ce que signifiait un changement systémique.  

Table ronde – Partage d’enseignements | Favoriser un changement systémique en SIMT  
La CCFSIMT a organisé une table ronde sur le leadership en matière de changement 

systémique, animée par Alicia Bjarnason. Trois intervenantes de l’Alberta avaient été invitées 
pour cette table ronde qui a duré environ 45 minutes.  

 
Modératrice : 

​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​
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Alicia Bjarnason, P.G., FGC, MA, SIACMC 
Directrice des activités stratégiques et de recherche, CCFSIMT 
 
Alicia est passionnée par l’amélioration de la pensée innovante à travers les SIMT (sciences, 
ingénierie, métiers et technologies) dans une perspective axée sur l’équité, la diversité et 
l’inclusion (EDI). Après avoir travaillé pendant 15 ans dans le secteur des ressources en tant 
que géoscientifique professionnelle, elle est retournée sur les bancs d’école et a obtenu une 
maîtrise en géographie humaine axée sur l’espace réservé aux hommes ou aux femmes, la 
culture d’entreprise et l’EDI dans les SIMT. Alicia intervient à titre de Spécialiste en inclusion 
agréée Canada (SIACMC) auprès du Centre canadien pour la diversité et l’inclusion. De plus, au 
cours des 11 dernières années, elle a été stratège en EDI, dirigeant ainsi divers projets dans le 
secteur des ressources et les secteurs à but non lucratif. Elle est membre de l’équipe de 
changement systémique de la CCFSIMT depuis 2022.  

 

 
 
Panélistes : 

Carol Lee, B. Gest. 
Gestionnaire de programme à la Trade Winds to Success Training Society 

Carol gère le programme Trade Winds to Success depuis 2019, un programme de formation 
préparatoire à l’exercice d’un métier pour les Autochtones qui permet à ses diplômé·e·s 
d’accéder à l’apprentissage. Carol et les membres de l’équipe de Trade Winds forment des 
partenariats avec les gouvernements fédéral et provincial, les organisations autochtones, les 
syndicats locaux et l’industrie pour créer collectivement une main-d’œuvre plus inclusive en 
Alberta, en comblant l’écart entre personnes autochtones et non-autochtones dans les métiers 
manuels. Avec plus de 25 % d’étudiantes, Trade Winds s’efforce également de combler le fossé 
entre hommes et femmes dans ce domaine professionnel. 

Rachael Pettigrew  
Professeure agrégée à la Bissett School de la Mount Royal University. 
 
Rachael tire parti de son expérience interdisciplinaire pour mener des recherches sur des sujets 
liés au genre en milieu de travail, aux cultures organisationnelles inclusives et aux politiques qui 
soutiennent les responsabilités des employé·e·s en matière de soins. Certains de ses projets 

​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​
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récents ont exploré l’utilisation du congé parental par les pères, l’adaptation des 
employeur·euse·s à la nouvelle législation sur le congé parental prolongé et les préjugés en 
matière d’interruption du travail. Elle a également étudié les expériences, les aspirations et les 
obstacles rencontrés par les femmes et les personnes issues de la diversité de genre dans leur 
parcours vers le conseil d’administration. Sa recherche secondaire porte sur l’emploi et 
l’installation des nouveaux·elles arrivant·e·s. Rachael a plus de 21 ans d’expérience en 
enseignement universitaire. Elle est conférencière et travaille régulièrement avec l’industrie. 
 
Heather Campbell, B. Sc. ing., LL.M., ing.  
 
Heather Campbell est une professionnelle du secteur de l’énergie qui se concentre sur la 
transition énergétique, la durabilité et l’inclusion. Elle est titulaire d’un baccalauréat en 
ingénierie, biochimie et génie chimique (Université Western) et d’une maîtrise en politique et 
droit de l’énergie (University of Dundee).  Elle est ingénieure professionnelle agréée par 
l’APEGA. Elle siège au conseil d’administration d’Arts Commons et est conseillère auprès du 
B.C. CICE, de Western Engineering et du Programme d’aide à la recherche industrielle du 
Conseil national de recherches du Canada (PARI CNRC).  Elle a reçu la médaille du jubilé de 
platine de la Reine Elizabeth II, le prix aux membres de la communauté noire de la Calgary 
Black Chambers dans le domaine de l’énergie, ainsi que le prix Harry Jerome Decade Leader 
de 2024. 
 

Les panélistes ont été invitées à répondre à trois séries de questions :  
●​ Première partie : Inviter les panélistes à discuter des initiatives auxquelles elles ont 

participé et des raisons pour lesquelles elles estiment qu’il est important de participer à 
l’évolution des SIMT (et au-delà). 

●​ Deuxième partie : Inviter les panélistes à partager les hauts et les bas de leur travail et 
les enseignements qu’elles en ont tirés.  

●​ Troisième partie : Chaque panéliste est invitée à partager les conseils qu’elle donnerait 
à d’autres personnes désireuses de modifier les systèmes, y compris faire progresser 
l’équité des genres dans les SIMT. 

 
Principales conclusions de la table ronde :  

-​ Malgré le climat politique actuel, le besoin d’équité, de diversité et d’inclusion (EDI) n’a 
pas disparu; en tant que technicien·ne·s, nous devons toujours penser en termes 
d’innovation inclusive, concevoir le monde pour les personnes que nous connaissons et 
que nous aimons. Il s’agit d’une question d’intention, et pour être des acteur·rice·s de 
changement, nous avons besoin d’un grand nombre d’expériences et de points de vue 
différents.  

-​ Rien ne change sans l’appui de données. Il existe des lacunes intersectionnelles dans 
les données (par exemple, dans le domaine de la santé des femmes), ce qui empêche 
d’obtenir les résultats escomptés. Les données donnent la crédibilité nécessaire pour 
faire avancer le changement systémique.  

-​ C’est le système qu’il faut corriger, pas les « femmes ». 
-​ Nous pouvons aider les personnes à acquérir la confiance dont elles ont besoin pour 

changer les choses, tant au niveau individuel que systémique. La communauté 
contribue à créer un environnement dans lequel nous pouvons tous et toutes nous 

​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​
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épanouir. Célébrez les victoires (petites ou grandes). Vous pouvez créer un « effet 
d’entraînement »! 

-​ Trouvez une lacune : quels problèmes le gouvernement doit-il résoudre? Aidez-nous à 
combler cette lacune. Cela vous permettra de participer au changement. Travaillez avec 
des groupes qui partagent votre vision du changement. 

-​ Attendez-vous à des résistances, même de la part des membres du groupe que vous 
pensez aider. Cette résistance peut être vocale; elle peut aussi être personnelle. Elle 
peut être rapide, mais elle peut aussi être lente, empêchant tout progrès. Lorsque vous 
êtes dans une position privilégiée, faites-vous entendre. En cherchant à faire plaisir à 
tout le monde, nous ne nous faisons probablement pas plaisir à nous-mêmes. Trouvez 
des moyens de faire preuve de créativité et de persévérance pour « contourner » la 
résistance. 

-​ Lorsque les gouvernements ou les personnes ayant un pouvoir de décision refusent de 
s’appuyer sur des connaissances ou des données pour prendre des décisions, il faut 
avoir le courage de s’exprimer. N’hésitez pas à préparer vos arguments et à en faire 
part.  

-​ C’est extrêmement motivant de faire partie d’un programme couronné de succès. Ne 
sous-estimons pas la main-d’œuvre nécessaire pour mener à cette réussite. On trouve 
beaucoup plus souvent du financement pour du « matériel » (par exemple, l’ÉPI, les 
outils, etc.) que pour la rémunération des personnes qui font le travail. Il est facile de se 
surmener en faisant ce travail.  

-​ Dernières réflexions : Il faut une communauté pour qu’un changement se produise. 
Faites preuve de persévérance et commencez là où vous avez de l’influence. 
Redéfinissez le concept de « résistance ». Notre travail est le plus efficace lorsqu’il se 
heurte à des barrières ou rencontre des difficultés. Sachez tirer parti d’une « bonne 
crise ». Nous nous trouvons actuellement dans cette situation. Si vous avez l’intention 
d’être un « agent perturbateur », vous serez vulnérable. Assurez-vous de conserver des 
relations solides sur lesquelles vous appuyer… et de l’argent sur votre compte bancaire. 
Même si nous ne le voulons pas, nous devons continuer à regarder ce que les journaux 
télévisés nous présentent. Prêtez attention au contenu et faites-en l’analyse. 

 
Ateliers en petits groupes 
​ Le reste de la journée a consisté en quatre ateliers dirigés par la Dre Cheuy. Ces ateliers 
ont été proposés à la fois en présentiel et en ligne. Vanessa Ophelia Rigault, cheffe du projet de 
changement systémique de la CCFSIMT, a aidé à animer la discussion en ligne.  
 

​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​
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La Dre Cheuy a divisé l’atelier en quatre sections, chacune étant conçue comme un 

dialogue de groupe. L’atelier était conçu autour de cinq thèmes prioritaires présélectionnés. La 
CCFSIMT a choisi ces thèmes en se basant sur le Rapport d’analyse des lacunes et sur les 
commentaires recueillis lors de ses précédents forums politiques.  
 
Les thèmes sur lesquels les groupes pouvaient travailler étaient les suivants : 

1.​ Obstacles à la participation (accessibilité des services de garde d’enfants, 
modèles d’identification, etc.)  

2.​ Milieux de travail sûrs et inclusifs (violence fondée sur le genre, ÉPI, recrutement 
et rétention, culture, santé et sécurité au travail, etc.)  

3.​ Promotion et équité en matière d’emploi (embauche et promotion, équité 
salariale, femmes à des postes de direction, etc.)  

4.​ Travail précaire (normes et pratiques pour les travailleur·euse·s contractuel·le·s, 
etc.)  

5.​ Renforcement du pouvoir par l’action concertée (législation et changement de 
politique)  

 
Dialogue de groupe nº 1 | Remue-méninges et changements essentiels à prioriser  
​ La Dre Cheuy a présenté le premier atelier de dialogue de groupe, qui se concentrait 
sur l’identification des changements essentiels. La documentation relative à ce dialogue figure 
à l’annexe B. La Dre Cheuy a expliqué que parvenir à un consensus de programme commun 
afin de guider les efforts de collaboration est l’une  
des tâches les plus importantes, mais aussi les plus difficiles, des partenaires stratégiques qui 
développent une initiative collective. Les changements essentiels sont « des problèmes ou 
des espaces prioritaires » précis sur lesquels les parties prenantes impliquées conviennent de 
se concentrer pour concevoir des solutions dans le cadre de leur initiative sur l’impact collectif. 
La tâche consistant à définir et à hiérarchiser les changements essentiels aide les partenaires 
à identifier la meilleure façon de faire le lien entre la réalité actuelle et leur aspiration 
commune. Cela permet également de restreindre et de concentrer le champ de leur 
collaboration sur des priorités très concrètes lors de l’élaboration d’un plan d’action partagé 
pour leur programme commun. 
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La Dre Cheuy a travaillé avec les groupes, sur les thèmes présélectionnés, pour aider 
les participant·e·s à réfléchir à deux énoncés : un énoncé succinct ACTUEL qui décrit un 
aspect précis du  
système qui ne fonctionne pas et un énoncé idéal FUTUR de ce que les participant·e·s 
aimeraient voir. L’accent portait principalement sur « des problèmes ou des espaces 
prioritaires » précis pour lesquels nous souhaitons favoriser la conception de solutions pour des 
changements spécifiques et concrets à réaliser ensemble.  
 

Une fois que les groupes ont eu créé leurs énoncés de changement essentiel actuels et 
futurs, les participant·e·s à l’atelier ont été invité·e·s à passer en revue tous les changements 
essentiels et à utiliser les critères ci-dessous pour classer par ordre de priorité ceux qui 
devraient être explorés et mis en œuvre en premier lieu. Les participant·e·s pouvaient choisir 
deux points pour identifier leurs choix. Les choix possibles comprenaient entre autres : 

 
• Quel changement essentiel fera progresser le plus efficacement notre programme 

commun? 
• Quel changement essentiel, si nous le réalisions en premier, permettrait d’entraîner 
des changements  
plus facilement ou de plus grande portée? 
• Quel changement essentiel NE SE PRODUIRAIT PAS sans un effort de collaboration 
comme le nôtre  
pour le faire avancer?  
• Quel changement essentiel pourrait susciter une énergie, un enthousiasme et un 
leadership au sens large chez les parties prenantes impliquées  
et au sein de la communauté? 
 

Sur les deux pages suivantes, vous trouverez un récapitulatif des changements essentiels 
créés par les groupes sur la base des thèmes prioritaires présélectionnés, ainsi qu’un décompte 
des votes par points pour chaque sujet.  
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Dialogue de groupe nº 2 | Identification des obstacles systémiques et de leurs causes 
profondes 

Le deuxième exercice avait été conçu pour aider les participant·e·s à développer des 
stratégies de changement systémique. Les participant·e·s ont été initié·e·s au concept 
d’obstacles systémiques, ce qui leur a permis de se concentrer sur l’identification d’actions 
tangibles et précises, aptes à faire progresser un changement systémique.  

 
Il existe souvent plusieurs « avenues » pour faire progresser un changement 

systémique. La Dre Cheuy a expliqué que les efforts de changement systémique réussis sont 
généralement le résultat d’une série d’actions déployées à différentes échelles et se 
renforçant mutuellement. Les causes profondes sont souvent sous-jacentes et constituent 
l’origine du développement de nombreux problèmes. Les symptômes sont des points de 
départ très utiles pour identifier les causes profondes, car ils sont visibles et plus faciles à 
traiter. Ces symptômes (ou défis) peuvent servir de points de départ pour un changement. 

 
Les participant·e·s ont été invité·e·s à rester avec leur propre groupe ou à se joindre à 

un autre groupe, et à choisir l’un des changements essentiels du dialogue de groupe n° 1 afin 
de l’analyser plus en profondeur. En petits groupes, la règle à suivre était la suivante : 

-​ Réfléchir à plusieurs raisons possibles au fait que le changement systémique que vous 
souhaitez ne se produit pas. 

-​ En choisir une pour l’analyser plus en profondeur et l’inscrire sur un papillon adhésif à 
placer au centre du cercle.  

-​ Dans le premier anneau, inscrire au moins 3 à 5 explications potentielles sur les 
raisons pour lesquelles vous pensez que ce défi existe. 

-​ Sur l’anneau extérieur, inscrire 3 à 5 explications potentielles d’un défi du premier 
anneau. 

-​ Passer ensuite en revue vos explications et choisir celle pour laquelle vous aimeriez 
concevoir des solutions. 

 
Les groupes ont défini dix changements essentiels qu’ils souhaitaient approfondir. Les 
diagrammes des obstacles systémiques et des causes profondes figurent sur les cinq pages 
suivantes.  
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Dialogue de groupe nº 3 | Cartographie de votre écosystème   
La Dre Cheuy a expliqué que la carte d’un écosystème est une représentation visuelle 

du paysage dans lequel évolue une initiative. Cartographier l’écosystème de votre problème 
peut être un moyen utile d’identifier les questions et les problèmes systémiques plus 
importants qui sont en jeu. Cette carte peut également contribuer à révéler la complexité et la 
dynamique entre les différents éléments du système. Les participant·e·s ont été invité·e·s à 
élaborer une carte de l’écosystème des allié·e·s, des bénéficiaires, des spectateur·rice·s et 
des adversaires pour le défi choisi. Cet outil permet de réaliser les tâches suivantes :  

-​ Identifier les lacunes au sein des fonctions et des services essentiels 
-​ Élaborer une stratégie qui ne se limite pas aux seuls symptômes d’un problème 
-​ Découvrir les problèmes systémiques de plus grande envergure ainsi que la 

dynamique entre les éléments 
-​ Définir le champ d’application de votre travail 

 
La documentation pour cette activité se trouve à l’annexe C. En se référant à l’exercice 
précédent, les participant·e·s ont été invité·e·s à choisir un sujet et à créer une liste de cartes 
d’écosystèmes. Ces listes figurent sur les neuf pages suivantes.   
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Dialogue de groupe nº 4 | Cerner notre problème | Définition collective du dilemme  

La dernière activité proposée aux participant·e·s était un exercice intitulé « Définition 
collective du dilemme ». La Dre Cheuy a expliqué que nos préjugés peuvent nous aveugler. Les 
problèmes insolubles sont souvent maintenus en place par des obstacles implicites et 
semi-explicites, tels que les modèles mentaux, les relations et les connexions, et la dynamique 
du pouvoir. Les acteur·rice·s de changement peuvent trouver de nouvelles solutions en 
s’appuyant sur différents points de vue. Cet outil permet aux participant·e·s de prendre en 
considération les points de vue des différentes parties prenantes impliquées afin d’élaborer une 
interrogation pertinente qui encourage la créativité et la génération de solutions mutuellement 
avantageuses. La CCFSIMT a fourni aux participant·e·s une étude de cas qui se trouve à 
l’annexe D. Cette étude présente un scénario dans lequel une entreprise doit décider si elle 
devrait mettre en œuvre un programme de mentorat par les pairs. Cinq points de vue des 
parties prenantes sont présentés. Les participant·e·s ont travaillé sur une feuille de définition 
collective du dilemme (voir annexe E) afin de trouver une solution qui pourrait convenir à toutes 
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les parties. Les participant·e·s ont été interrogé·e·s sur la manière dont nous pourrions 
collectivement formuler le questionnement ou le problème auquel toutes les parties prenantes 
impliquées pourraient s’engager à répondre. Sur la page suivante, vous en trouverez un 
exemple venant des participant·e·s en ligne.  

 
 

Tous les groupes ont créé un diagramme similaire. Voici quelques autres énoncés 
(équivalents aux cases vertes ci-dessus) proposés par d’autres groupes : 

-​ Comment pourrions-nous améliorer la rétention, la productivité et la durabilité en 
mettant en place un système de soutien par les pairs? 

-​ Maximiser l’expérience des employé·e·s et le succès de l’organisation grâce au 
transfert de connaissances par les pairs. 

-​ Comment pourrions-nous répondre à la complexité des besoins des 
travailleur·euse·s tout en maintenant la viabilité financière de l’entreprise? 

-​ Comment pourrions-nous nous adapter pour attirer et conserver la main-d’œuvre 
qualifiée nécessaire pour remporter et exécuter des contrats et pour assurer le 
succès et la croissance de notre entreprise? 

-​ Comment pourrions-nous vous aider à développer vos compétences, à améliorer 
la sécurité du milieu de travail et à renforcer la confiance? 

​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​ ​
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-​ Comment pourrions-nous améliorer la rétention du personnel et mettre en œuvre 
un programme de formation abordable et efficace tout en tenant compte de tous 
les points de vue et de toutes les préoccupations? 

-​ Comment pourrions-nous travailler ensemble tout en continuant à accroître la 
productivité? 

 
Dernières réflexions et perspectives 
 

Le forum a été l’occasion pour les acteur·rice·s de changement en SIMT d’en apprendre 
plus sur le changement systémique et sur la manière de trouver des avenues pour aller de 
l’avant et mener au changement. La Dre Cheuy a organisé les séances de dialogue de groupe 
conçues à partir de cinq thèmes prioritaires présélectionnés pour aider les participant·e·s à 
cibler les orientations potentielles en matière de défense des intérêts et à identifier les 
partenaires stratégiques et les personnes d’influence clés. La définition collective du dilemme a 
aidé les participant·e·s à voir un problème à travers le prisme de multiples points de vue et à 
comprendre comment créer une voie à suivre qui fasse consensus. Ces exercices ont permis 
aux participant·e·s d’explorer différentes manières d’exprimer leurs expériences passées en 
toute sécurité et de trouver ensemble des moyens d’aller de l’avant.  
 

Merci à l’ensemble des participant·e·s du forum « Apprendre à diriger ». La CCFSIMT 
prépare actuellement un forum intitulé « Apprendre à agir » qui se tiendra en octobre 2025 à 
Montréal, au Canada.  

 
Nous espérons vous voir tous et toutes à Montréal en octobre 2025! 
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Annexes 
 
Annexe A 
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Annexe B 

 
 
Annexe C 
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Annexe D 
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Annexe E 
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